Alguns tem, Outros nao? Analisando a Percepcao dos Colaboradores de
uma Industria do Setor Metal Mecanico sobre os Processos de
Treinamento e Desenvolvimento

LUCAS CHARAO BRITO
UFSM - Universidade Federal de Santa Maria
adm.lucascharao@hotmail.com

JENNIFER MACARELLO
adm.lucascharao@hotmail.com

DAMIANA MACHADO DE ALMEIDA
UFSM - Universidade Federal de Santa Maria
dimyalmeida@gmail.com

LUIS FELIPE DIAS LOPES
UFSM - Universidade Federal de Santa Maria
Iflopes67@yahoo.com.br

FABIO TEODORO TOLFO RIBAS
Faculdade da Serra Gatcha
fabiotolfo@hotmail.com



1 INTRODUCAO

A globalizacdo como um processo ndo pode ser reduzida e analisada somente através
da sua dimensdo econdomica. Assim entendida, a globalizacdo transforma e dinamiza as
relacBes e o cotidiano das pessoas, das nacdes e das organizagdes. Logo, o grande numero de
empresas que entram no mercado reflete diretamente no aumento da demanda e da
concorréncia, ocasionando o aumento da competitividade e também da necessidade de
constante atualizagdo profissional, o que, resulta muitas vezes numa mé estruturacdo dos
recursos organizacionais e nas relacdes de trabalho (AGUIAR, 2005).

Visto a necessidade de atuarem em consonancia com as mudangas atuais, as
organizagOes buscam constantemente vantagens competitivas que permitam diferencia-las das
concorrentes, esperando assim, da area de gestdo de pessoas um posicionamento estratégico e
demonstrativo concretos da efetividade de suas acBes (MENESES; ZERBINI, 2009). E
interessante observar, no entanto, que com o nivel elevado de competitividade, € comum que
as empresas busquem o treinamento e desenvolvimento (T&D) de seus profissionais
(MENESES; ZERBINI, 2009; FRANCA, 2010; KNAPIK; 2011; ROSSONI; FILHO;
ESTACIO, 2010; FIDELIS, 2011; MARRAS, 2011). Pois, o subsistema de T&D esta se
transformando em um instrumento de gestdo essencial na busca de respostas ageis e flexiveis
as novas exigéncias e demandas. I1sso porque entre os principais objetivos destacam-se, além
da melhoria do desempenho dos colaboradores em tarefas cotidianas, a promocdo do
desempenho e da efetividade organizacional (MENESES; ZERBINI, 2009).

A partir dessas consideragdes, o presente estudo tem por objetivo responder a seguinte
questdo pesquisa: Qual a percepcdo do colaborador quanto ao processo de treinamento e
desenvolvimento do setor de engenharia de manutencdo de uma industria do setor metal
mecénico?

A definicdo de objetivos é fundamental para responder ao problema de pesquisa.
Portanto, tem-se neste estudo como objetivo geral: Analisar a percepcdo dos colaboradores
sobre 0 processo de treinamento e desenvolvimento realizado no setor de engenharia de
manutencdo em uma industria do setor metal mecénico localizada na cidade de Caxias do Sul
- RS. Para se atingir este objetivo geral de pesquisa, foi necessaria a formulacdo de objetivos
especificos que auxiliaram na conducdo da pesquisa: (1) Levantar o perfil dos profissionais da
amostra; (2) Analisar o processo de treinamento e desenvolvimento sob a oOtica dos
profissionais da amostra; (3) Realizar um levantamento das principais necessidades de
treinamento e desenvolvimento de cada perfil de cargo da area.

A relevancia deste estudo esta fundamentada através da importancia que este subsistema
de gestdo de pessoas garante articulacBes entre objetivos individuais e organizacionais
visando a satisfacdo tanto da empresa quanto dos seus colaboradores, como consequéncia da
eficiéncia que se busca. Para tanto, a presente pesquisa propde-se a apresentar os resultados
no que se refere ao processo de treinamento e desenvolvimento para que sirva de referéncia
para empresas que buscam o alinhamento entre T&D e seus processos de gestdo alinhados a
percepcao dos seus funcionarios.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
Este capitulo faz referéncia aos principais aspectos tedricos relacionados as

organizaces, evidenciando a importancia do Treinamento e Desenvolvimento (T&D) dentro
do contexto da gestéo de pessoas.



2.1 Treinamento e Desenvolvimento na Organizacéo

Atualmente as organizacbes necessitam de pessoas que contemplem diversas
funcionalidades, tenham disposicdo em aprender, saibam trabalhar em equipe e se ajustem a
novas condicdes. Desta forma, a adocdo de programas de T&D geram mudancas a nivel
individual, grupal e organizacional. Gerando e desenvolvendo conhecimentos, habilidades e
atitudes e mudando conceitos nos processos de aprendizagem. Pois, cada nova aprendizagem
gera uma nova lacuna do conhecimento. O treinamento é assim, um processo continuo e
ciclico. Portanto, desenvolver pessoas € incentivar o auto-desenvolvimento para uma busca de
renovacgéo dos conhecimentos (KNAPIK, 2011).

No entanto, € preciso compreender as diferencas entre treinamento e desenvolvimento.
E de suma importancia conhecer estas diferencas para levar em consideragio os diferentes
niveis de aprendizado e assim, habilitar o ser humano a trabalhar. entende-se treinamento
como sendo um processo metddico visando a aquisicdo de aptiddes, normas, conceitos e
atitudes, tudo isso buscando a melhoria entre o que é desempenhado pelos trabalhadores ao
que € exigido em seu cargo. Por outro lado, desenvolvimento ja se refere ao procedimento de
longo prazo que busca aperfeicoar as competéncias e a motivacdo dos funcionarios,
contemplando além do treinamento, a carreira (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

Neste sentido, Franca (2010) salienta que a empresa ndo pode ter a visdo de que o
treinamento é meramente uma série de cursos e eventos. Depois de todos 0s objetivos terem
sido identificados, a perspectiva € que o treinamento venha a colaborar para a capacitacdo dos
funcionarios em diversas areas, tanto no que diz respeito a0 aumento da moral até a
produtividade e a melhoria no ambiente da propria empresa.

O desenvolvimento de um plano de T&D nas organizages auxilia ndo s6 no
desenvolvimento do funcionario, mas também agregando valor a empresa como um todo,
servindo como uma forte ferramenta de melhoria nos processos, atividades, comportamentos e
etc. Mas como analisa Behmer (2002), mesmo as empresas estando em um grau de
amadurecimento elevado, ainda assim hd uma grande dificuldade em colocar planos de
treinamentos em pratica, sendo pelo pouco conhecimento do assunto ou pela dificuldade de se
fazer entender a real importancia de um treinamento.

O foco atual do conceito de T&D deve ser visto dentro de uma abordagem sistémica,
pela perspectiva da educacdo estratégica, tendo como foco o conceito de competéncias em
detrimento do conceito tradicional de cargo (MAESTRO FILHO; DIAS, 2007; FIDELIS,
2011).

Os métodos e as atividades de treinamento devem estar atuando em conjunto com as
demais atividades da area de Recursos Humanos, como mostra a Figura 1.
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Figura 1: Interacdo do plano de treinamento com as areas de RH
Fonte: Adaptado de Franca (2010)

A partir da conclusdo dessas etapas € necessario ponderar que o treinamento ndo deve
ser percebido excepcionalmente como uma acdo para a transmissdo de informacOes e
conteddos, e com isso tem como objetivo alcancar o nivel de performance considerado pela
organizagdo mediante a qualificagdo continuada de seu grupo funcional. Millioni (2002)
complementa que o processo de T&D vem passando por inimeras transformacoes, entre elas
destaca-se o ser humano como diferencial, 0 ambiente competitivo e tendéncia a exceléncia
nos processos produtivos. E um processo em constante evolugdo no qual educacéo é o assunto
de maior relevancia e deve ser administrado com sabedoria e aplicacdo inteligente.

De acordo com Marras (2011), ha dois objetivos para a area de T&D, sendo eles 0s
especificos e 0s genéricos, onde os especificos levantam a formacdo profissional, a
especializacdo e a reciclagem dos funcionarios da empresa. Ja 0s genéricos sdo os conflitos de
maneira macro, onde se destaca o crescimento direto da produtividade, do incentivo
motivacional, da qualidade, da otimizacdo pessoal e organizacional e do atendimento as
exigéncias nas mudangas. Sendo que, o0s objetivos do treinamento dividem-se em dois
aspectos, 0 aspecto técnico e o comportamental. Aspecto técnico refere-se a programacéo que
a area de T&D deve realizar para cada area da empresa que sera desenvolvido o treinamento,
relacionados ao que diz respeito a conteudo, ao pessoal a ser treinado, a escolha do instrutor e
resultados esperados. Em relagdo ao aspecto comportamental, a responsabilidade fundamental
pelas informagdes e importancia repassadas ao treinamento é da area de T&D, levando em
consideracdo a cultura da empresa e os valores da organizagéo.

Minicucci (1995) afirma que o processo T&D € responsavel pelo procedimento de
preparacdo de pessoas, para realizarem de maneira eficiente todas as atividades especificas do
cargo que ela ocupa. E também responséavel pelo desenvolvimento de competéncias, pela
disseminacéo da cultura, dos valores, da misséo, visdo, objetivos e as metas da organizacao.

Maestro Filho e Dias (2007) complementam que o treinamento deve participar do
modelo estratégico de gestdo, no qual priorizam a educagdo e o potencial de aprendizagem
dos funcionarios, visando o desenvolvimento de competéncias diversificadas, orientadas para
os resultados dos negdcios, num ambiente essencialmente competitivo.



2.2 Levantamento das Necessidades de Treinamento (LNT)

O processo de levantamento de necessidade de treinamento (LNT) é uma alternativa
sistematizada de identificacdo de problemas de desempenho que podem ser solucionados por
meio de acdes educacionais (MENESES; ZERBINI, 2009). O projeto de T&D é desenvolvido
em etapas, sendo elas: Levantamento das Necessidades de Treinamento (LNT) ou
diagndstico; planejamento e programacdo do treinamento; execu¢do do treinamento e
avaliacdo do treinamento (MARRAS, 2011; MENESES; ZERBINI, 2009).

Cabe ao planejamento, realizar a organizagdo e as prioridades, focalizando nos
recursos disponiveis e as necessidades gerais com base no LNT realizado no processo
anterior. Marras (2011, p. 156) descreve esta etapa como “[...] elo de ligagdo entre as
politicas, diretrizes e acOGes formais e informais que regem as relacBes organizacionais
enquanto indicadores da cultura empresarial e seus agentes multiplicadores [...]”. Com a
analise realizada através do LNT, o préximo passo € planejar o ambiente que sera utilizado
para elevar o conhecimento. Somente com uma eficiente coleta de informacGes se conseguira
identificar as deficiéncias das organizagdes e organizar programas de treinamento funcionais
(BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003).

A execucdo do treinamento é a aplicacdo pratica da fase anterior. Conforme explica
Marras (2000) o que foi planejado e programado, na etapa da execucdo deve completar as
necessidades de aprendizagem detectadas no LNT.

Por fim, a avaliacdo do treinamento é a Ultima etapa e tem por finalidade aferir os
resultados alcancados na etapa de execucdo com aquilo que foi planejado e esperado pela
organizacdo. A avaliagdo do treinamento deve ser organizada com muito cuidado, com um
estudo desenvolvido para, desta maneira, realimentar o ciclo do desenvolvimento, trazendo
novas oportunidades de aprimoramento de competéncias (KNAPIK, 2011).

Em consonancia com as teorias abordadas, a seguir serdo apresentadas as técnicas
utilizadas nesta pesquisa a fim de atingir o objetivo proposto.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O objetivo deste estudo foi analisar a percepcdo dos colaboradores do setor de
engenharia de manutencdo, de uma industria do setor metal mecanico quanto ao processo de
treinamento e desenvolvimento executado na area. Diante disso, quanto ao delineamento
metodoldgico, este foi predominantemente qualitativo, de natureza descritiva e do tipo estudo
de caso. Yin (2005) afirma ainda que estudo de caso € uma estratégia de pesquisa que tem por
fim estudar os acontecimentos atuais dentro do seu contexto, além de ser a estratégia mais
adequada quando existem questdes do tipo “como” e “por que”.

Conforme a estrutura organizacional da empresa, 0 objeto de pesquisa foi o setor de
engenharia de manutencdo da empresa, que possui uma populacdo de 50 funcionarios
técnicos, onde foi trabalhada com uma amostragem ndo probabilistica de 12 (doze)
colaboradores. No setor ha seis perfis de cargo na area técnica distintos, sendo eles na parte
mecanica: Técnico Mecénico |, Técnico Mecanico Il, Técnico Mecénico Ill. J& na éarea
elétrica contam com: Tecnico Eletroeletronico 1, Técnico Eletronico Il e Técnico
Eletroeletrénico 111, usando como amostragem aleatoria dois funcionarios de cada um dos
diferentes cargos. Com o objetivo de verificar as necessidades de treinamentos a serem
desenvolvidas pela area levando em consideracdo que o setor de estudo ndo possui um plano



de T&D (Treinamento e Desenvolvimento) estruturado de acordo com o que descreve o perfil
de cargo da empresa.

Para o procedimento de coleta de dados foi necessario a criacdo de um roteiro, que foi
desenvolvido e aplicado aos profissionais na forma de entrevista. Tais entrevistas foram
realizadas com 12 (doze) técnicos da area, a partir de 12 (doze) questbes de modo a incitar os
respondentes em relagcdo ao problema da pesquisa. Roesch (2007) delineia a entrevista em
profundidade como sendo uma técnica fundamental da pesquisa qualitativa que tem por
objetivo primério entender o que os entrevistados atribuem as questbes e situacdes em
contexto.

As questdes foram baseadas no conteudo da fundamentag&o tedrica, tendo a finalidade
de averiguar a percepcao dos funcionarios do setor quanto ao processo de treinamento que é
desenvolvido na area.

Depois de coletados os dados necessarios a partir das entrevistas e de observacédo
direta da realidade organizacional, foi realizada analise de conteddo que de acordo com
Vergara (2008) é uma técnica para o tratamento que busca reconhecer o que esta sendo dito a
respeito de determinado assunto. Assim, o estudo foi iniciado pela realizagdo das entrevistas
com cada individuo da amostra, utilizando-se de gravador de voz com o intuito de obter maior
precisdo ao analisar e classificar cada uma das respostas.

No préximo capitulo, sera exposta a analise dos resultados obtidos neste estudo.

4 ANALISE DOS DADOS

Neste estudo, a analise dos dados foi dividida em trés partes, a primeira diz respeito ao
perfil predominante dos entrevistados. A segunda envolve a analise das entrevistas em
profundidade aplicadas e a terceira relaciona as questdes analisadas bem como a observacéo
direta. O tdpico seguinte aborda o perfil predominante dos individuos participantes da
amostra.

4.1 Perfil dos individuos da amostra

Na primeira etapa foi identificado o perfil predominante da amostra. Composta por 12
(doze) individuos, sendo que destes 2 (dois) sdo técnico mecanico I, 2 (dois) sdo técnico
mecanico I, 2 (dois) sdo técnico mecanico Ill, 2 (dois) ocupam o cargo de técnico
eletroeletrénico I, 2 (dois) técnico eletroeletrdnico Il e (2) técnico eletroeletronico IlI.

Quanto ao género todos os 12 (doze) participantes sdo do género masculino. Relativo a
idade dos entrevistados, foi identificado que 50% pertence a faixa que estaria de 22 a 30 anos,
pertencendo a esta faixa 6 participantes, 50% pertence a faixa de 31 a 40 anos, pertencendo a
esta faixa também 6 participantes. Quanto ao nivel de escolaridade, 6 (50%) individuos estdo
cursando o ensino superior e 6 (50%) possuem o ensino médio completo.

Quando questionados em relacdo ao tempo de empresa, percebeu-se que 8 (66,67%)
respondentes possuiam de 5 a 10 anos de empresa, 3 (25%) respondentes possuiam até 3 anos
de empresa e 0s demais, possuiam mais de 15 anos de empresa. Além disso, em relagdo ao
tempo de atuagdo no cargo atual, observou-se que 9 (75%) possuiam até 2 anos e os demais
(25%), possuiam até 10 anos no cargo.

No topico a seguir trata-se das questBes analisadas das entrevistas em profundidade
realizadas com os tecnicos do setor da engenharia de manutencdo. Ademais, contempla as
observacoes feitas pelos pesquisadores sobre as entrevistas.



4.2 Andlises das entrevistas em profundidade

A andlise de dados inicia-se com o que foi compreendido a partir das entrevistas
realizadas com os individuos da amostra. Por meio de gravacdo de voz fez-se possivel maior
entendimento das explanactes de cada entrevistado, gerando assim maior veracidade e
precisdo nos dados coletados.

Quando os entrevistados foram questionados para que fosse comentado sobre suas
atividades da funcdo, o que predominou foi a realizacdo de manutencdes corretivas,
programadas e preditivas, elétricas para os técnicos eletroeletronicos e mecanicos para 0s
técnicos mecanicos, bem como, abertura, acompanhamento e fechamento de ordens de
servico de manutencao no software SAP (sistema de informética utilizado na empresa), como
afirma o terceiro entrevistado “além das manutencdes elétricas, temos a responsabilidade da
abertura de ordens de servi¢os, acompanhamento e fechamento das mesmas”.

Em relacdo ao modo como os profissionais foram recebidos em seu primeiro dia de
trabalho e de como receberam as primeiras orientacdes (Instrucdo de Trabalho - IT, politicas e
procedimentos internos) observou-se predominancia nas respostas. Assim, verificou-se que 0s
funcionarios ndo receberam nenhum tipo de recepg¢do planejada e/ou orientacdo de um gestor
ou acompanhamento inicial de um colega. Este fato pode ser verificado a partir do relato de
um entrevistado ao salientar que “foi aprendendo o que era necessario e pedindo ajuda para
um colega que estivesse naquele momento disponivel”, ja o segundo entrevistado corrobora a
assertiva e acrescenta, “n&o houve nenhuma orientagdo ou instrugéo formal para se conhecer
0s processos de trabalho, a empresa, os colegas. Nao houve também ninguém da area que
mostrasse a empresa, muito menos a sua IT ou procedimentos internos. Eu era quem ficava
tentando conversar e acompanhar um ou outro colega para conseguir orientacdo de como
funcionava a empresa, onde ficavam as maquinas, onde podia buscar materiais, quais 0s
cargos dos colegas, quem seriam os parceiros de maquina”.

Diante deste contexto, Maestro Filho e Dias (2007) alertam que o treinamento assumiu
a funcdo de socializagdo do individuo & empresa e através dele, ocorre a internalizacdo de
valores, crencas, censuras e comportamentos que levam a compreender a necessidade de
caminhar na busca do autodesenvolvimento num ambiente de mudancas rapidas e constante
aprendizagem. Assim, quanto a observacao, constatou-se que o0s entrevistados iniciam suas
atividades sem conhecer a estrutura da empresa, a gestdo, os colegas e ainda todas as politicas
e procedimentos internos, que sdo priorizados e auditados pelo sistema de gestdo da mesma,
sem mencionar também a falta de instrucdes claras para o desempenho de suas fung¢Ges. Desta
forma, pode-se verificar durante a observacdo que ndo ha uma clareza quanto aos
procedimentos seguidos, que além de ndo haver uma formalizagdo para a chegada e
integracdo do novo colega.

Ha também um grande desconforto em relembrar os primeiros dias vividos no setor
pelos respondentes, pois como se percebeu a entrada em um novo cargo ou em uma nova
empresa gera muitas expectativas e também marca a passagem profissional do funcionario.
Foi nitido que todos os entrevistados tinham lembrancas de seu inicio, e que em algum
momento sentiram um descontentamento na maneira em que tudo foi conduzido. No que se
refere as dificuldades no exercicio da fungdo, o primeiro entrevistado salienta que: “[...] senti
um pouco de dificuldade para desempenhar algumas atividades, principalmente questfes
mais técnicas que ainda ndo tinha tido maior vivéncia, mas atualmente ndo sinto dificuldades
para realiza-las, quando surge algo é sempre alguma questdo mais pontual onde acabo
sempre recorrendo a algum colega mais experiente ”. Outro entrevistado relatou ainda que
“dificuldades aparecem quando temos que resolver alguma manutencdo em maquinarios que



ndo sdo da nossa area, que de certa forma por ndo termos o dia a dia nelas acabamos
demorando um pouco mais para resolver algo”.

Pode-se analisar que mesmo havendo uma diferenciacdo nos cargos, todos o0s
entrevistados relatam que quando sdo designados a realizar manutencfes em areas que nao
atuam como padrinhos sentem alguma dificuldade em desempenhar suas tarefas. Percebe-se
que os niveis técnicos | e Il, tanto mecéanicos como eletroeletrbnicos possuem maior
dificuldade e demonstram com maior clareza a mesma. Quanto a observacdo, pode-se
verificar que os técnicos com maior experiéncia relataram em seu dia a dia ndo possuirem
dificuldades, mas mesmo assim ja se depararam com situacfes onde tiveram que buscar
alguma orientacdo para resolucdo. Diante disso, o relato de um profissional corrobora ainda
dizendo que “por mais que tenha um grande conhecimento na area elétrica, ainda se depara
com problemas e que depois que a empresa foi divida por areas, e estas entregues a espécies
de padrinhos, acabaram a se limitar somente a determinados maquinarios, limitando o
aprendizado ”.

Em se tratando da questdo que aborda se os respondentes recebem treinamentos
direcionados a suas atividades, 0 entrevistado afirma, “0s treinamentos que sdo oferecidos
pela empresa acabam trazendo informacgfes que ja conheco, fazendo com isso que outros
colegas com um pouco menos de experiéncia acabem realizando mais treinamentos”.
Complementando ainda, o terceiro respondente relata que “a empresa oferece oportunidade
de treinamentos, porém a maioria acaba sendo encontros onde os fornecedores convidam a
manutencdo com principal intuito de promover seus produtos”. Diante disso, a capacitacao
profissional passou a ser entendida como um fator que vai além da mera aquisicdo de
informacBes, mudancas de atitudes e desenvolvimento de habilidades, devendo incluir, ainda,
a revisdo de significados e referenciais de acdo, e a empresa deve estar alerta a isto
(MAESTRO FILHO; DIAS, 2007).

Os treinamentos desenvolvidos para o setor, conforme explica um mecéanico “pelo que
venho acompanhando, a maioria dos treinamentos vem acontecendo internamente, na
propria maquina”. Os demais respondentes corroboram com a afirmacdo de que recebem
treinamentos, porém avaliam que o nimero ainda é muito pequeno.

De acordo com a observacdo realizada, pode-se analisar que os entrevistados recebem
treinamentos, porém poucos sdo direcionados as suas atividades e estes que acontecem em sua
maior parte na empresa, 0 que segundo eles acaba impossibilitando de conhecer outras
realidades em empresas externas. Relativo ao processo de treinamento no setor, um dos
entrevistados revelou que “o processo desde o inicio possui falhas, desde a maneira como é
feita a escolha dos funcionérios para realizarem os treinamentos. J& neste momento percebe-
se que ndo ha nada estruturado para a indicacéo dos participantes e poderiam ser avaliadas
algumas questdes para o convite .

Apoiando a mesma assertiva o terceiro respondente relata que “o processo de
treinamento pode ser estruturado de uma melhor forma, levando em consideracdo as
necessidades pontuais de cada funcionario”. Complementando ainda, o quarto entrevistado
cita que “de maneira geral, a manutencdo ndo possui um processo de treinamento
estruturado, porém ela propicia treinamentos aos funcionarios s6 que com isso acaba com
que algumas questdes importantes ndo sejam avaliadas na hora de se planejar 0s cursos”.

Diante disso os entrevistados relatam que sao realizados treinamentos na area, mas que
ndo h& nenhuma metodologia, ou um planejamento destes treinamentos. Um dos pontos
citados pelos respondentes é de que a escolha dos técnicos que realizam os treinamentos é
feita sem ser verificado o perfil de cargo, sem serem analisadas questdes mais técnicas como
area de atuacdo, nivel do cargo, necessidades pontuais, historico de treinamentos, experiéncia,
dificuldade etc., e que a maneira que percebem é que estas escolhas sdo feitas de forma
totalmente aleatorias, sem nenhuma avaliacdo prévia da real necessidade de cada funcionario.



A questdo relacionada a seguranca em desempenhar aquilo que foi aprendido depois
do treinamento, isto pode ser observado pelo relato de um profissional ao dizer que “sempre
que temos algum treinamento, por mais que este seja como reciclagem acabamos por
aprender e assimilar algo novo, o processo de conhecimento é continuo”. Conforme relata o
quinto respondente “podemos até ver algo que néo é totalmente novo em algum treinamento,
mas tudo que é visto acaba trazendo retorno para nds e agregando maior conhecimento, e
sempre depois de um treinamento me sinto mais seguro em realizar minhas tarefas .

Corroborando com a informagéo, os demais entrevistados acreditam que “sempre ha o
que se aprender em um treinamento, e se 0 mesmo for aproveitado da melhor maneira acaba
automaticamente agregando conhecimento e seguranca para o desempenho das atividades”.
Diante disso, constatou-se que mesmo o treinamento ndo trazendo nenhum conhecimento
totalmente novo para os entrevistados, mesmo assim acabam agregando mais seguranga para
que consigam desempenhar suas tarefas no dia a dia com mais confianca e assertividade.

Relativo & satisfagcdo quanto aos treinamentos desenvolvidos no setor, e a forma de
avaliacdo e feedback pos-treinamento, o quarto entrevistado relata que “sempre depois de um
curso é passado uma avaliagdo para colocarmos nossa opinido quanto ao desempenho do
treinamento. Costumo sempre avaliar desta forma e levar pontos que achei importante para
analistas e gestdo. Nunca tive nenhum problema em passar um sentimento negativo ou
positivo para gestdo, acredito que € importante passar para termos uma melhora no nosso
processo de treinamento de forma geral e para a prépria gestdo ou quem estd administrando
0s treinamentos é importantissimo receber estes retornos ”.

A afirmativa pode ser confirmada com o relato do quinto respondente “temos muita
abertura para conversar com a gestdo como também com os analistas e sempre depois dos
treinamentos é nos passado um questionario para avaliarmos como foi 0 mesmo”. Através
dos relatos dos entrevistados, constata-se que a maneira de avaliacdo dos treinamentos
realizadas no setor € sempre através da pesquisa de reacdo, ou seja, uma avaliagdo pOs-
treinamento onde os participantes o avaliam e também possuem um espaco na mesma para
sugestdes. Marras (2011) ressalta que a reacdo é um dos niveis de avaliacdo de treinamento,
sendo a mais facil de obter, pois é a reacdo dos individuos com o treinamento aplicado e ao
conteudo, instrutor, ambiente, local, recursos e etc.

Quanto a observacdo, pode-se constatar que outro fator de grande relevancia é a
relacdo de franca abertura para feedbacks com os superiores, analistas e coordenadores, pois
todos os respondentes colocaram que se sentem confortaveis em explanar sua opinido aos
mesmos.

No que se refere a execucdo das atividades dos funcionarios técnicos, em caso de
davidas qual é o meio de pesquisa utilizado para resolucdo de problemas. E o que relata um
dos profissionais “quando tenho davidas recorro a colegas com mais experiéncia, e
normalmente estas questfes sdo pontuais conseguindo realizar a manutencdo apods este
auxilio”; o segundo entrevistado corrobora com a afirmativa e ainda complementa que
“normalmente a maneira para solucionar o problema inicialmente é a busca por ajuda com
0s colegas com mais experiéncia. Caso desta forma ainda néo seja possivel parte-se para
com o auxilio de manuais, internet ou fornecedores”.

Compreende-se através dos relatos dos respondentes que, em caso de dividas em
relacdo as atividades que surgem nas areas técnicas, no dia a dia, a busca para solucionar estes
problemas é sempre para com o0s colegas que possuem maior experiéncia naquela atividade.
Quanto a observacéao, pode-se verificar que em poucos casos, quando mesmo dessa forma néo
ha resolucéo, a busca é muito variada, seguindo desde o auxilio dos manuais das maquinas,
até sites e fornecedores.

Quando se trata do ponto em que se € questionado sobre a percepc¢do dos entrevistados
com o desempenho de suas tarefas no dia a dia, e se estdo satisfeitos quanto ao atendimento



de seus objetivos profissionais, observou-se assim, no relato de um técnico de nivel 1l “ainda
h& muitos pontos que podem ser melhorados, porém no desempenho das tarefas direcionadas
a area tecnica sinto-me seguro em realiza-las e sinto estar conseguindo atingir os objetivos
que vao surgindo ao longo da carreira. Como ainda sou técnico nivel Il ha muitos
treinamentos que preciso fazer para especializar-me e para chegar ao alvo que almejo na
carreira”. O sexto entrevistado salienta que “tenho conseguido atingir todos os objetivos das
minhas tarefas, tanto nas questdes técnicas como nas comportamentais, e isso é medido
anualmente através da avaliacdo de desempenho que é realizada com os funcionérios”. Os
demais entrevistados também corroboram com as afirmac6es citadas acima, enfatizando que
estdo contentes e se sentem realizados em suas tarefas no dia a dia.

Verificou-se que todos os entrevistados relataram estar satisfeitos com o desempenho
de suas tarefas e sentem-se felizes em trabalhar no setor de engenharia de manutengéo, mas
conforme relata o terceiro entrevistado, como mencionado acima, sentem ainda que
necessitam de treinamento e desenvolvimento para prosperarem em suas carreiras
profissionais, onde através da observacdo, pode-se constatar que de acordo com cada cargo
que foi entrevistado o ponto de vista dos respondentes sobre suas atividades acabava por ser
semelhante.

Relativo a questdo em que os entrevistados comentam como acham que deveria ser
realizado o processo de insercdo de um novo colega ao setor, salientou-se no relato de um
individuo da amostra que “¢é muito importante nesta fase de adaptacéo do novo funcionério,
0 acompanhamento de um colega, que este pode ser designado com um padrinho, onde este
conduza todo o processo de adaptacdo deste colega, auxilie nas duvidas, apresente a
empresa, as pessoas, mostre as necessidades, ou seja, ndo deixe que este funcionario fique
perdido tendo que buscar orientacdes por conta propria”. Outro profissional complementa
ainda que “talvez pudesse haver um cronograma formal de integracdo ao novo cargo para
estes novos colegas, o ideal seria que este passasse por todos os lideres de cada area do setor
e conhecesse a rotina de trabalho, os colegas, 0s processos, as areas de manutencdo da
fabrica, as linhas, os operadores de maquinas de cada um deles .

Os demais entrevistados corroboram com a afirmativa acima, na qual acreditam que é
necessario haver um acompanhamento na fase inicial dos novos colegas, como também, um
cronograma para a conducdo desta etapa. Ademais, 10 entre os 12 entrevistados levantaram a
situacdo de que a maneira em que foram conduzidos no inicio da vida profissional no setor
tenha sido ela iniciada a 3, 5 ou 10 anos atras ainda é realizada da mesma forma, como afirma
um respondente “analisando o processo de integracdo realizado comigo, vejo que ainda
continua sendo feito daquela forma, ou seja, as pessoas vao entrando na manutencao e 0s
mesmos erros continuam acontecendo. Nem ao menos apresentados estes colegas sdo para a
equipe. Continuam sem orientacdo inicial, sem acompanhamento e acabam sendo largados a
propria sorte ”.

Por conseguinte, atraves da observacdo, pode-se perceber que todos os 12
entrevistados gostariam que a maneira em que 0 processo de integragdo do funcionério é
realizado atualmente tivesse mudancas, criando uma estrutura e um escopo para a execucao
da mesma, facilitando o ingresso e a socializag&o deste novo colega de empresa.

A Ultima questdo utilizada no fechamento das entrevistas em profundidade questionou
aos respondentes se poderiam citar sugestdes de cursos e treinamentos que acreditam ser
necessarios para 0 melhor desempenho de suas tarefas, e estas serdo demonstradas no item a
seguir.

4.3 Levantamento das principais necessidades de treinamento dos perfis da amostra



Depois de analisada a percepcao dos colaboradores quanto ao processo de treinamento
e desenvolvimento que é realizado no setor de engenharia de manutencdo da empresa
estudada, a Ultima questdo na qual foi questionada a amostra, foi que citassem, baseando-se
nas suas atividades desenvolvidas atualmente em seus cargos, qual (ais) curso (0s) mais
sentem necessidade em serem treinados que estimam ser de real importancia para sua funcéo.
Através deste questionamento pode-se conhecer e levantar as principais necessidades de
desenvolvimento de teor imediato, conforme apresentado no Quadro 2.

Levantamento das Necessidades de Treinamento - LNT Engenharia de Manutencéo

Cargo Atividades Treinamento(s) Qual a importancia para o
necessario(s) cargo atual?
Manutencdes elétricas. N&o h& um treinamento em
Técnico Abertura qe Ordens de_ _ TreinamenEo em pro_grama(;éo de C_:LP, por
Eletroeletranico Manu;engao (OS) preditivas, |programacao de C;L_P n_1U|tas vezes eqmpamgntos
| corretivas e programadas, (Controladores Logicos ficam "parados™ por ndo
acompanhamento e Programéveis) possuirmos conhecimento
fechamentos das mesmas. técnico nestes equipamentos.
Manutengdes elétricas.
Técnico Abertura dNe Ordens de_ _ i o Muitas maquinas da area fabril
Eletroeletranico Manu;engao (OS) preditivas, |Programacdo e Comunicagdo possuem cpmando CLP,_mas
I corretivas e programadas, de CLP n&o possuimos o conhecimento
acompanhamento e necessario para programa-los.

fechamentos das mesmas.

Muitos maquinérios da
empresa possuem sistema de
corte a plasma, mas a maioria
Manutencdes elétricas. T . dos técnicos ainda ndo possui
Treinamento em sistemas . .
Abertura de Ordens de . treinamento para realizar
x . de corte a plasma (oxicorte) ~ .
Manutengdo (OS) preditivas, |, N manuteng¢des de maneira
. Programacao e .
corretivas e programadas, s . segura. Quanto ao de CLP, é
comunicacgdo de CLP's Allen - -
acompanhamento e : ; de fundamental importancia
Bradley micrologix 1200 X P
fechamentos das mesmas. um conhecimento mais técnico
sobre comunicag¢do CLP, pois
a maior parte das maquinas
atua com estes equipamentos.

Técnico
Eletroeletronico
11

Manutengdes mecanicas. * Treinamento em

Abertura de Ordens de - . -
o x . ferramentas pneumaticas -  |Necessidades basicas para o
Técnico Manutencéo (OS) preditivas, .
A . marcas gerais. desempenho das tarefas
Mecanico |  |corretivas e programadas,

* Treinamento em sistemas |mecanicas.

acompanhamento e A -
hidraulicos e pneumaticos.

fechamentos das mesmas.

Manutengdes mecanicas.

Abertura de Ordens de T . Necesséario treinamento focado
Treinamento em sistemas

Técnico Manutengdo (OS) preditivas, |,. . . - na area de calderaria, pois séo
A . hidraulicos e pneumaticos . - -
Mecanico Il |corretivas e programadas, . maquinas de maior quantidade

focados em calderarias.
acompanhamento e atualmente na empresa.

fechamentos das mesmas.

Treinamentos de reciclagem de

* Treinamento em sistemas . ~
conceitos de manutencdo

Manutenc¢des mecanicas. - o
hidraulicos e pneumaticos.

Abertura de Ordens de - ' ; produtiva total. De grande
- x - Reciclagem de conceitos | A - .
Técnico Manutengdo (OS) preditivas, x ; importancia também cursos
A . de manutencéo produtiva , o
Mecanico 111 |corretivas e programadas, avancados na area de robdtica,

total.
* Treinamento em células
robéticas (robd).

acompanhamento e
fechamentos das mesmas.

pois a empresa esta em
constante mudanca
tecnolégica.

Quadro 2: Levantamento das necessidades de treinamento da engenharia de manutengéo
Fonte: Dados da pesquisa.



A partir do diagnostico realizado no setor, foi possivel conhecer os treinamentos que
necessitam ser efetuados em carater imediato para 0s cargos técnicos da area, de acordo com
0 que foi trazido pelos respondentes. Por conseguinte, através do levantamento das
necessidades de T&D, a empresa passa a ter condicdes de iniciar agdes de desenvolvimento
que constituam um plano estruturado de treinamento para seus funcionérios. Entende-se que
esta € uma tarefa que necessita planejamento e é realizada em longo prazo, de forma continua,
que também deve contemplar os novos funciondrios. Ressalta-se que o0 processo de
treinamento aborda também o desenvolvimento do profissional, podendo engajar o
planejamento de carreira como instrumento competitivo no mercado de trabalho em relag&o as
demais empresas, onde o profissional sente-se mais valorizado através do incentivo ao seu
desenvolvimento.

Através das entrevistas em profundidade, em conjunto com a observacdo realizada
pelo entrevistador, pode-se constatar que ha lacunas que precisam ser preenchidas através de
cursos e treinamentos, contemplando os profissionais com maior dificuldade de atuacéo,
observando através de uma prévia analise o que esta especificado em cada um dos perfis de
cargo. Assim, o sucesso dos sistemas de T&D depende fundamentalmente da realizacdo de
levantamentos sistematicos de necessidades de treinamento, por meio, inicialmente, da
investigacdo dos determinantes do problema de desempenho observado (MENESES;
ZERBINI, 2009).

O gestor deve atuar em conjunto com a area de RH para o planejamento destes
treinamentos, levando até o profissional de T&D todas as peculiaridades e necessidades de
cada funcdo, novamente considerando as competéncias e conhecimentos descritos em seu
perfil de cargo. Lembrando o que foi trazido pelos entrevistados, onde o maior problema nos
treinamentos da area ndo estd em nao proporciona-los, mas sim no fato de como estdo sendo
planejados, organizados e executados, levando ao ponto crucial de resposta quando
questionados sobre treinamento: “alguns tém, outros ndo t€ém”, referindo-se a forma de como
sdo selecionados os participantes dos treinamentos e cursos, ou seja, demonstrando através
dos relatos que realmente ndo ha uma forma de estruturagdo no processo de treinamento,
notando-se a expectativa de mudanca do processo pelos mesmos.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo deste trabalho teve como objetivo geral objetivo analisar a percepgdo dos
colaboradores sobre o processo de treinamento e desenvolvimento realizado no setor de
engenharia de manutencdo de uma empresa do setor metal mecanico localizada na cidade de
Caxias do Sul - RS. Através da pesquisa realizada pode-se verificar a percep¢do dos
funcionarios, bem como realizar uma analise de como é conduzido este processo e também
um levantamento das principais necessidades de treinamento dos cargos técnicos.

Analisou-se que 0 processo ja possui algumas deficiéncias desde a chegada de um
novo colega ao setor, pois alguns possuem o conhecimento técnico quanto ao cargo que irdo
ocupar, porém a vivéncia do dia a dia e do funcionamento do maquinario do setor fabril ndo é
trazida neste seu inicio, onde na maioria das novas contrata¢cdes ndo se possui um roteiro onde
este funcionario possa obter todos os conhecimentos necessarios para desempenhar suas
funcbes da melhor maneira, ficando a cargo do bom senso de seus colegas em mostrar estes
pontos ao novo colega.

Outra questdo igualmente relevante € que a empresa possui uma descri¢do de cargos,
onde nestas sdo apontados 0s conhecimentos e cursos que os funcionarios técnicos devem
possuir, porém muitos ja sdo contratados sem té-los, e mesmo esta evidéncia sendo detectada



no processo de admissdo ndo existe um plano de T&D que seja estruturado para area, desta
forma as necessidades de treinamento acabam ndo sendo extintas, ndo havendo uma
continuidade no processo de conhecimento.

Percebe-se que o setor oferece treinamentos aos funcionarios, bem como a gestéo
possui a preocupacdo em munir seus colaboradores com treinamentos, mas na busca de cobrir
a necessidade de cursos acaba o fazendo sem ter uma maneira estruturada, sem mesmo
realizar uma analise prévia do conhecimento de cada um dos funcionarios antes de dar a
oportunidade aos mesmos, fazendo com que alguns pontos ndo sejam abordados, questdes
estas de suma importancia que poderiam ser avaliadas no momento da constru¢do de um
LNT.

Foram identificados também cursos e treinamentos que surgiram durante oS
depoimentos dos técnicos que sdo prioritarios no momento, de acordo com suas anélises, bem
como se pode perceber durante a observacdo feita nas entrevistas a preocupacdo dos
funcionarios em construir um plano de carreira, onde contemple cursos e desenvolvimento
pessoal para dar continuidade a sua carreira no setor da manutencao.

Assim dito, esta pesquisa tratou de um estudo inicial a respeito da percepcdo dos
colaboradores do setor de engenharia de manutencdo da empresa quanto ao processo de
treinamento e desenvolvimento que é executado na area, podendo ser retomado em estudos
futuros com o desenvolvimento de um plano de T&D que consiga atender todos os cargos do
setor. Cabe salientar que sdo a¢des a longo prazo, que demandam uma anélise de todos os
processos realizados no setor, bem como uma revisdo na metodologia de contratacdo de novos
funcionarios técnicos contando em conjunto com o apoio da gestdo e da area de recursos
humanos da empresa.

Quanto as limitacbes do estudo, verifica-se que a necessidade da técnica qualitativa
devido a falta de conhecimento das variaveis envolvidas no processo de treinamento e
desenvolvimento de pessoal do objeto de estudo dessa pesquisa, somando ao curto prazo de
tempo para operacionalizar a coleta e a analise dos dados, foi determinante para inviabilizar a
aplicacdo de técnicas quantitativas, dessa forma a limitacdo predominante deste estudo é a
caréncia de técnicas quantitativas. Quanto as sugestdes de novos estudos propde-se aplicar
técnicas quantitativas sobre o mesmo objeto de estudo e inclusive amostragem, além de
replicar as técnicas utilizadas em outras empresas.

O trabalho obteve resultados importantes, pois conseguiu realizar a analise da
percepcao do processo de treinamento e desenvolvimento na visdo dos técnicos de uma area
da empresa que é de fundamental importancia para que realmente haja producdo fabril e as
maquinas operem. A engenharia de manutencdo da empresa é um setor que possui uma mao
de obra que precisa estar em constante aprendizado e desenvolvimento. As mudancas
tecnoldgicas fazem parte do dia a dia e para que consigam desempenhar suas tarefas de
maneira eficiente devem estar sempre preparados e treinados para 0s problemas que possam
surgir. Alguns possuem diversos cursos e treinamentos para estarem desempenhando suas
tarefas, outros com a grande bagagem de experiéncia ja reconhecem um problema apenas em
escutar uma pequena mudanca no barulho das engrenagens e rolamentos de uma méaquina.

Novos desafios surgem ao longo de suas profisses e a pressdo nesse setor por
resultados é constante. Desta forma, a melhor maneira de se preparar para as intempéries que
surgem no dia a dia é estruturar um plano de treinamento e desenvolvimento que prepare estes
profissionais e os qualifiquem, desenvolvendo tanto competéncias tecnicas como
comportamentais, preparando-os para a resolu¢do dos problemas que forem surgindo. A
organizacdo que tiver o entendimento que possuir um bom plano de T&D pode antever
problemas futuros e desta forma possuir profissionais qualificados, ira se sobressair e terd um
grande diferencial em relacdo as demais organizagdes, assim como colaboradores mais
motivados e realizados com o desempenho das atividades de seu cargo.
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